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Resumen 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar la relación 
entre los recursos humanos y la satisfacción del personal obrero para resultados en la 
Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. El método 
empleado fue el hipotético deductivo, y la investigación se realizó bajo el enfoque 
cuantitativo de diseño no experimental correlacional de corte transversal.  
Según Alarcón C. (2015), tuvo como objetivo incrementar el desempeño laboral de las 
personas que se encuentran con incapacidad articular en relación con la gestión del 
talento humano, consiguiendo efectividad en las ocupaciones profesionales, apoyando 
al éxito de los objetivos organizacionales, lo cual nos brinda una oportunidad de 
crecimiento y desarrollo económico interno para toda la plana organizacional. 
Para finalizar el proceso tenemos la muestra, conformada 150 colaboradores (obreros) 
de la Pesquera del Callao, a los que se aplicaron dos cuestionarios uno por cada variable 
de estudio, dando como resultados óptimos para el objetivo de estudio, la aplicación de 
este trabajo fue responsable y dedicado al bienestar de los obreros en función a la 
organización, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la 
investigación. 
Palabras claves: Bienestar, satisfacción y relación. 
x 
Abstract 
The present research work had as a general objective to determine the relationship between 
human resources and the satisfaction of workers for results in the Pesquera Servicios Llonto 
Santa María SAC, Callao province, 2019. The method used was the hypothetical deductive 
one, and the research It was carried out under the quantitative approach of non-experimental 
correlational cross-sectional design. 
According to Alarcón C. (2015), its objective was to increase the work performance of people 
with joint disabilities in relation to the management of human talent, achieving effectiveness 
in professional occupations, supporting the success of organizational objectives, which It 
gives us an opportunity for growth and internal economic development for the entire 
organizational level. 
To finalize the process we have the sample, made up of 150 collaborators (workers) from the 
Pesquera del Callao, to whom two questionnaires were applied, one for each study variable, 
giving as optimal results for the study objective, the application of this work was responsible 
and dedicated to the well-being of the workers according to the organization, therefore, the 
null hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted. 
Keywords: Wellbeing, satisfaction and relationship. 
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I. Introducción
Partimos en el presente trabajo investigativo señalando lo complejo que significa la GTH, en 
tanto es un término polisémico que involucra aspectos relacionado con la estrategia del 
talento, planificar los recursos humanos, los mismos que se utilizan de manera diversa. Se 
admite que la persona adecuada debe estar en el trabajo adecuado y en la circunstancia 
determinada (Jackson y Schuler, 1990); la continuidad sistémica para canalizar el desarrollo 
individual de las personas (Rothwell, 1994); se considera el flujo del capital humano para 
establecer la oferta y demanda. Cada criterio señalado sirve para definir el talento humano 
Cada uno de estos términos se centra en la gestión de los colaboradores, su aparente similitud 
oculta el problema de que la primera definición se refiere a un resultado, la segunda a un 
proceso y la tercera a una decisión específica. Por lo tanto, los términos en el debate TM - 
que se centra en la gestión eficaz del talento de los empleados - no son resultados claros y 
confundir con procesos con alternativas de decisión. 
La presente investigación tiene como finalidad decretar la repercusión de la GTH hacia la 
persona involucrada en el proceso de gestión por medio de su accionar, ya que para que se 
cumpla esta premisa es necesario que las capacidades y competencias de la alta gerencia. 
Escobedo, G. (2017), por lo tanto mencionamos que a nivel global en toda agrupación 
empresarial prevalece el ímpetu de aventajar la competencia, gracias a una dirección y 
control de la gestión, en un estudio realizado por Palomino, M. (2017), puede darse cuenta, 
incluso como, de esta manera multiplicamos el desarrollo de las habilidades personales, 
donde el trato hacia la persona es diferenciado y no tiene las características y aspectos de 
años anteriores, sin importar las condiciones laborales que ayuden al desarrollo de los 
resultados esperados, hoy en día se trabaja en función a la persona y no a la empresa, ya que 
buscamos brindar mayor importancia al sentir del equipo y sus condiciones de trabajo y así 
recabar los resultados con éxito. El proceso de aprendizaje y la formación académica depende 
de la satisfacción laboral como menciona Akshatha, B. (2017), en relación con el trabajo y 
el liderazgo de los equipos, de esta manera la adaptación al cambio no afecta el proceso, 
caminamos de la mano con las personas y nos basamos en resultados a medida de sus 




Para una adecuada gestión del recurso humano se requiere de estudios y modelos generadores 
de ayuda empresarial, según Barriga, A, & Rendón, A. (2016), …. 
El punto global, conforme a Chiavenato, I. (2002), sostiene que las acciones de los 
colaboradores se señalan por la organización y quienes participan en ella. Las empresas 
personifican la participación de las personas, de quienes depende para materializar sus 
objetivos; consiguientemente las organizaciones brotan para recabar el esmero de los las 
personas que laboran en ellas con la finalidad de obtener las metas tácticas ofertadas para un 
mejor desarrollo.  
Del mismo modo, a nivel nacional, según el Motalbetti, P. (2014), considera que las gestiones 
de las personas es un deber de todas las áreas y donde el responsable debe de habilitar para 
reservar, moldear y fomentar sus destrezas individualizadas. En la medida de las 
circunstancias, disponer retos, logros y asumir con ímpetu con el núcleo empresarial. En las 
circunstancias que un laborioso coincide con una insuficiencia de entendimiento para 
desarrollar algún cometido, puede descender en el temor de que, si lo anuncia, pueda 
desorientar en la obra. Contar con recelo es un desliz nefasto que debe prevenir por medio 
de los procesos de instrucción o enseñanzas y proponer sitios o ambientes idóneos de trabajo. 
El contratiempo ordinario en la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., es la 
exigüidad de plantilla humana correcto y capacitado que puede avalar la calidad del confort 
del personal obrero, cuando el personal no cuenta con los conocimientos adecuados, los 
trabajadores estilan contener determinadas actividades, recargada de dificultad, en una 
temporada predispuesta se torna en una gran daño de talentos y de inflexiones del personal 
no se aborda las metas de la empresa en el tiempo planteado. 
En suma, resaltar la envergadura de tener en estima y, singularmente, los valores, saberes y 
posibilidades de ambos componentes (personal / organización) a fin de esquivar los 
conflictos entre las curiosidades de los componentes del colectivo de referencia y las de la 
organización por perseverancia de pautas y/o herramientas inadecuado en el contexto “local”.  
En los trabajos previos relacionados con la presente investigación Flores (2015) señala que 
es importante la actitud que desarrolla la organización para tomar las decisiones que tengan 
suficiente objetividad y se relacionen con la estrategia que implementa la empresa. Además, 
se debe tomar en cuenta el uso de las tecnologías y la automatización de los procedimientos 
que se va relacionar positivamente con la calidad del servicio que prestan. 
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Álvarez, S. (2018), evalúa la información a través de un proceso de revisión bibliográfica 
donde toma en cuenta a la psicología, y adicionalmente la psicología empresarial, en la GTH, 
dicho artículo se acopla a una orientación sistémica de lo planteado de los subsistemas que 
asiduamente lo caracterizan.  
Ponce (2014). Plantea que, se prioriza el planteamiento de la situación interpersonal con la 
el área de calidad humana para el manejo primordial de la institución, la encuesta proporciona 
información detallada la cual es generada por su área y el personal altamente capacitado para 
un desarrollo laboral idóneo, el 92% del capital humano, el cual permitió aplicar y considerar 
los individuos que desempeñan las operaciones aplicadas por la persona designada en el 
puesto. 
Olivàrez (2014). Considera el modo para conducir los controles de gestión, mencionadas 
acciones de intercambio de adquisición en determinada planta, adjunto a la idea principal es 
para desplegar la aspiración en pro del bienestar empresarial, la función es por una 
investigación descriptiva y calculando el desarrollo de un estudio (no experimental), la 
misma que fue inducida en totalidad de 27 colaboradores. Esto sirvió para apertura la función 
del control de gestión, la operación nos brindó un resultado de logro, para lo cual pudimos 
distinguir la falta de estabilidad en las personas, los resultados fueron efectivos y su 
correlación relacionada. 
Enríquez, S. (2015), de acuerdo a los resultados encontrados un 77% del GTH de salud, 
revela una negativa en lo motivado para crecimiento institucional, discernimiento es el efecto 
que produce molestias y discrepancias entre las personas operativas, esto repercute en el 84% 
de la GTH manifiesta que no ha adquirido con la inducción requerida. 
Eliyana∗, Ma’arif &Muzakki (2018) en la investigación se centran en la discusión sobre la 
variable del liderazgo transformacional con su vinculación con ejercicio laboral en los líderes 
en un nivel medio inmersos con las organizaciones. Las muestras utilizadas en este estudio 
son 30 encuestados como el 75% de la población. La técnica utilizada para recopilar los datos 
de los encuestados son cuestionarios para minimizar cualquier diferencia de interpretación 
entre los encuestados y el investigador. El modelo de análisis que utilizan son las ecuaciones 
estructuradas fundamentado en la teoría y un programa especial (PLS) que permitan inferir 
resultados más precisos. 
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Liu & Otros (2020) en su trabajo investigativo examinan como se manifiesta el talento 
bicultural en relación con la GTH en fusiones y adquisiciones transculturales. Proponen una 
matriz poniendo énfasis en las dimensiones espaciales que abarcan aspectos pequeños del 
colaborador hasta las que integra la organización, las mismas que se relacionan con el 
contexto macro. 
Biron & Otros (2020) consideran que,  las organizaciones identifican que necesitan ser más 
flexibles e innovadoras al responder a problemas inesperados y emergentes de recursos 
humanos que afectan a sus miembros, como brotes de enfermedades infecciosas (por 
ejemplo, COVID-19) que obliga a una transición masiva al trabajo remoto, cambios en el 
panorama de la industria alterando el aprendizaje y el desarrollo, y la movilidad global 
impulsada por la política regulaciones que restringen el flujo de personas. Las organizaciones 
han utilizado durante mucho tiempo estructuras informales, grupos flexibles capacitados para 
trabajar rápidamente con limitaciones mínimas de gestión, para abordar los desafíos 
tecnológicos.  
 
Xuehu (2016) establece que los resultados muestran que, se niega la correlación entre la 
satisfacción laboral y su intención de rotación; hay una correlación negativa, el compromiso 
es un mediador a través del cual la satisfacción laboral afecta la intención de rotación de los 
profesionales senior encuestados. La investigación también encontró que el tamaño del 
hospital, el trabajo la tenencia y el puesto de trabajo son predictores válidos de la intención 
de rotación. Según los resultados de la investigación, la tesis presenta sugerencias para 
mejorar la gestión de profesionales. 
Otra tesis es la de Zans, A. (2017), se propuso evaluar la jornada de trabajo real, y apreciar 
la vinculación con el clima de la organización, los trabajadores y la labor de los individuos 
inmersos en el proceso. Muestra se primeriza el modelo cuantitativo. El desenlace adquirido 
indica que el Clima Organizacional es entusiasta y de ímpetu, (positivo) y (negativo), el 
progreso de la situación actual incidiría puntualmente. Finalmente, recomendó promover las 
cualidades que sumen a contribuir el logro esperado, escuchar y refutar las ideas y 
sugerencias de los equipos universitarios, un canal principal son los dirigentes quienes 
aportaran a convertirlas en propuestas en los consejos universitarios.  
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Imran, (2015), considera GTH suma de insumo determinado e insumo particular, que logran 
esquivar en gran magnitud la imposición de ideas negativas para el común desarrollo.  
Salazar (2014), señala que, la veracidad del conjunto de hechos percibidos en el estudio 
consolidado reúne los indicadores que demuestran las condiciones de trabajo y fijación al 
interpretados para accionar de forma pertinente y llegar a las metas futuras; precisamente, el 
estímulo y la verificación son herramientas admirables para el incremento apropiado de los 
indicadores que influyen de manera significativa al consumidor. 
Punto final, se tiene como resultado de la investigación, principales consecuencias obtenidas, 
nos percatamos de diferencias reveladoras en medio de cada grupo inmerso dictaminados, 
las variables individuales de la investigación, a quienes se enfocó como: género, educación, 
ingresos, grado académico, laboral y edad.  
Chumbes (2015), en esta investigación señala que; “la realidad palpable de la unificación 
realista de dos puntos relacionados que son: la preparación perenne de las personas y las 
actividades de supervisión de la calidad del personal. La numeración Con el 0, 526 porcentual 
se denota la media que existe en  relación directa con el trabajo de las personas y el enfoque 
de los planes  de calidad. La existencia de la  relación del capital estructural y la calidad del 
personal del área del gobierno regional de Huancavelica, es directa.  
A nivel teórico, a la primera variable 1, GTH primero citamos el concepto de Gestión, según 
Ramírez C. (2010), señalo que es: El cumplimiento de las responsabilidades de capitanear el 
sector empresarial durante el incremento de las actividades para extraer los objetivos y 
efectuar con la misión de la estructura empresarial, de igual forma de define como el conjunto 
de acciones que desempeña un gerente para dirigir y representar las empresas.  
Por otro lado, el Talento Humano según Chiavenato (2002), nos menciona que es la 
“introducción a la moderna GTH en un entorno diligente y de competencia con una 
planeación estratégica, con un diseño de cargos de evaluación del accionar humano y sus 
programas de estímulos con beneficios y servicios adecuados para la mejora continua de la 
persona. Para Bernárdez (2007), define a la dimensión del desempeño organizacional como 
“una metodología completa de herramientas y ejercicios para crear paso a paso nuevas 
empresas mediante la evaluación de los resultados en todas la áreas y funciones requeridas 
para lograr el éxito, por otro lado nos menciona que el servicio al cliente a todo nivel es 
determinante su continuidad a largo plazo, ya que de no contar con su cuota de mercado en 
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base a la confiabilidad en sus productos puede perder su posición a causa de un inadecuado 
servicio prestado. En su investigación sobre la calidad de trabajo. nos menciona Patlán, J. 
(2017), nos menciona que “las condiciones de trabajo deben ser seguras y saludable, 
cubriendo la satisfacción del colaborador y temas de motivación y bienestar, la contribución 
al desarrollo personal y profesional en forma personal y equipo hará un trabajo creativo, 
estable y remunerado, de igual forma es la oportunidad para usar y evolucionar las 
capacidades humana, el aumento continuo del personal junto con nuestra empresa, un 
elemento completo a desarrollar del ser humano es mediante el trabajo, fijando un desempeño 
exponencial de forma mejorable en sus tareas y adquiera el balance esperado inmerso en el 
trabajo y el núcleo familiar. El enfoque de vida del colaborador es superlativo, ya que 
representa las ganancias actitudinales de un conjunto de acciones y factores que, para la salud 
ocupacional, entendida para maximizar el bienestar requerido en relación con el contexto de 
trabajo”.  
Estupiñán (2015), plantea sobre “el control Interno que, se interpreta con la planificación del 
equipo intelectual y la agrupación de metodología respectos los punto a seguir, estos están 
reguardados debidamente, ya que prima la ética profesional sobre las funciones laborares, lo 
cual fecunda un mapeo de los problemas internos de cada área. 
De acuerdo a todo lo expuesto en este punto, nos demuestra que los temas tocados en relación 
a la GTH son de suma importancia para poder lograr los objetivos trazados a corto y largo 
plaza, ya que sin la colaboración del personal la empresa no podría avanzar, ya que el 
desempeño laboral de la mano con la gestión realizada por la organización, de igual manera 
se tiene el control interno para la mejora de cada paso que se va dando en el transcurso de 
las actividades diarias, de esta forma podremos lograr las mejoras de todas las áreas, con el 
apoyo de las recompensas brindadas por la empresa y el jefe inmediato a los trabajadores en 
momentos tanto públicos como privados, de esta forma podemos fortalecer los vínculos 
amicales entre la plana administrativa y obrera, el valorar las actividades realizadas por el 

















Figura 1. El DH. en la organización 
Fuente: Chiavenato I, GTH” (3ªed 2008) 
 
Su desarrollo empresarial inicia en accionar las actitudes externas, fundamental referido a 
brindadas por la institución, el modelo es aplicado a interno de las instituciones, sobremanera 
se tiene natural integración del apoyo que los supervisores demuestran, cuantificar y ejecutar  
para examinar el porcentaje del desempeño, informar al personal el histórico de las actitudes 
pasadas y aplicar una mejora progresiva hacia las metas futuras” (p.244). En medio de las 
teorías relacionadas a la segunda variable que es satisfacción laboral tenemos a Rabia, L. 
(2013). Impacto de la satisfacción de los empleados en el desempeño financiero con efecto 
mediador: las ganancias en una empresa no son solo económicas, la gran recompuso es poder 
tener un personal capacitado en todas sus actitudes, y así lograr el bienestar de cada persona 
que brinda sus servicios. De igual manera mencionamos a Ojeda, J., (2013), nos habla de la 
bondad que se extrae de relación laboral personal – empresa y los efectos en su jornada 
laboral. El estudio planificado está inmerso en la referente al crecimiento objetivo de la 
empresa. Nuestros estudios comprenden a un total de 158 trabajadores en la ciudad de 
Concepción, Chile; siendo la población de estudio un total de 264 trabajadores. Los aspectos 
de cada persona están relacionadas a las características explicitas del trabajo, donde prima 
las condiciones apropiadas para un excelente funcionamiento y sincronización de las partes, 
las experiencias vividas aportan a los nuevos talentes en el camino de la organización, para 
esto los desafíos de encontrar prontos resultados es subjetivo al nivel de complejidad que las 
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personas asuman los restos para ser culminados en un corto tiempo y logren ver con claridad 












Figura 3. Componentes del TH. 
Fuente: Jericó, P. (2008) 
GTH Elaborado por: El autor 
 
En consecuencia, se indica del suceso, que persuadió enunciar el cuestionario de la 
investigación, para lo cual tenemos como problema General, ¿Cuál es la relación en la GTH 
y la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 
del Callao, 2019?, como consecuencia presentamos los problemas específicas 1: Problema 
específico 1: ¿Cuál es la relación que existe entre el Desempeño Organizacional y la SL del 
personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019? Problema específico 2: ¿Cuál es la relación que existe entre la Calidad de trabajo y la 
SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del 
Callao, 2019? Problema específico 3: ¿Cuál es la relación que existe entre el Control interno 
y la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 
del Callao, 2019? Problema específico 4: ¿Cuál es la relación que existe entre los GTH y las 
condiciones de trabajo del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. 
A. C., provincia del Callao, 2019? Problema específico 5: ¿Cuál es la relación que existe 
entre los GTH y las relaciones horizontales del personal de la Pesquera Servicios Llonto 
Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019? Problema específico 6: ¿Cuál es la relación 
que existe entre los GTH y el clima laboral del personal obrero de la Pesquera Servicios 
Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019? A continuación, como justificación 
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del estudio se consideró que el trabajo de investigación en la Pesquera Servicios Llonto Santa 
María SAC., en el distrito de Bellavista, provincia del Callao, tiene como finalidad de 
conocer que exista una relación entre la GTH y la satisfacción laboral del personal obrero, 
en tal sentido permitirá identificar el nivel de interacción entre ambas variables, de esta 
manera se podrá modificar las actividades internas de la empresa. Como justificación 
práctica la investigación está situada en ofrecer un aporte, en relación a la GTH y la 
satisfacción laboral del personal obrero en Pesquera Servicios Llonto Santa María SAC., se 
debe de determinar un plan estratégico, el cual tiene que ser aplicado en el menor tiempo 
posible, teniendo como punto de mejora el desempeño organizacional, calidad de trabajo 
hacia el personal obrero y el control interno que nos ayudara a un mejor desarrollo en la 
sociedad.  
Como OG de la investigación es: Determinar la relación que existe entre la GTH y la SL del 
personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019. Y como OE tenemos: OE 1: Determinar la relación que existe entre el Desempeño 
Organizacional y la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. 
A. C., provincia del Callao, 2019. OE 2: Determinar la relación que existe entre Calidad de 
Trabajo y la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., 
provincia del Callao, 2019.  OE 3: Determinar la relación que existe entre el CI y la SL del 
personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019. OE 4: Determinar la relación que existe entre GTH y las condiciones de trabajo del 
personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019. OE 5: Determinar la relación que existe entre GTH y las relaciones horizontales con 
el personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019. OE 6: Determinar la relación que existe entre GTH y el clima laboral del personal 
obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019.  
Como hipótesis general tenemos de la investigación se planteó lo siguiente: La GTH se 
relaciona con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. 
C., provincia del Callao, 2019. Entre las hipótesis específicas tenemos: Hipótesis especifica 
1: El desempeño organizacional se vincula a la SL del personal obrero de la Pesquera 
Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. HE 2: La calidad de 
trabajo se agrega con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María 
S. A. C., provincia del Callao, 2019. Hipótesis especifica 3: El control interno se relaciona 
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con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 
del Callao, 2019. Hipótesis especifica 4: La GTH se relaciona con las condiciones de trabajo 
del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del 
Callao, 2019. Hipótesis especifica 5: La GTH se relaciona con las relaciones horizontales del 
personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019. Hipótesis especifica 6: La GTH se incluye al clima laboral del personal obrero de la 
Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
II. Método 
 
2.1 Tipo y diseño de Investigación: se básica o pura, no experimental, se niega que la 
investigación es manipulada en sus variables y no predomina el control sobre ellas, 
incluyendo como función el diseño no experimental analizar y estudiar las circunstancias, 
sucesos de realidad seguidamente de la realización. (Carrasco, 2017). 
Diseño de investigación: Tenemos como finalidad del estudio entender dos variables, el cual 
fue aplicada con un diseño no experimental esto el motivo por el cual se realizó la alteración 
relacionada a dichas variantes. Según Hernández, S. (2010), “pudimos aplicar la 
investigación con mención en no experimental, lo que permitió verificar y medir las 
circunstancias como se relaciona en el contexto original”. 
Corte de investigación: según Hernández, S. (2010), la decisión de realizar corte de 
investigación es modelo transaccional ya que la recolección de los datos se aplicó en un 
tiempo determinado.  
Enfoque de la investigación: Hernández, S. (2010), indica que se recomienda el uso por 
aplicar el enfoque cuantitativo, ya que la distinción de la información de datos es progresiva 
al cambio. 
El esquema referente para este caso es aplicado de nuestra investigación es: 
01 
    M  02  
  
Figura 4. Esquema de investigación correlacionar.  
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Fuente: Sánchez, Reyes (p. 120) Dónde: M = Muestra - Trabajadores de la 
Municipalidad de Independencia 
 01= Obs. de la V. CI 
   02= Obs. de la V. GpR 
  = Relación entre las variables  
2.2 OP    
P 1: GTH 
DC: Chiavenato, I. (2010), considera que, “La GTH es un conglomerado de praxis necesarias 
para conducir las consideraciones de los cargos de alta dirección vinculados con el personal 
de recursos. 
DO: La GTH según Ramírez tiene tres dimensiones que se ha detallado y explicado en el 
capítulo del marco teórico. 
P2: Satisfacción laboral 
DC: Robbins, S. (2017), afirma que; “la SL como una sensación positiva que abarca un 
puesto laboral, y recomienda una apreciación de las prioridades. Determinado sujeto indica 
un nivel alto de SL, de igual modo el sentir de las personas se refleja con la determinación y 
esfuerzo aplicado su labor.  
Definición operacional: Un alto punto de progreso en toda organización es la satisfacción 
del personal a todo nivel, en relación con las funciones encomendadas.  
2.3 Población, muestra y muestreo 
Se conceptualiza a “la primera definición está relacionada con el estudio de los elementos 
inmersos en plan estadístico con fines prácticos para la investigación” (López, 2004). En este 
caso nuestra población está compuesta 246 obreros de la Pesquera Servicios Llonto Santa 











Los datos son: 
n= TM 
N= 246 personal obrero 
z=1.96 
P E = 0.5 
P F = 0.5 
 
El resultado de la formula se logró obtener la muestra de 150 obreros en Pesquera Servicios 





 Operacionalización de la variable  








talento humano  
Chiavenato, I. (2010), indica que la GTH está 
inmerso en un conglomerado directivas internas de 
la empresa, lo cual interactúa con el accionar de 
los recursos, incluidos reclutamiento, selección, 





La GTH según Ramírez tiene 
tres dimensiones que se ha 
detallado y explicado en el 

































Robbins, S. (2017), afirma que; “la satisfacción 
laboral es como una sensación positiva que abarca 
un puesto laboral, y recomienda una apreciación 
de las prioridades distinguidas en el proceso de su 
labor empresarial, por lo cual alguien insatisfechos 
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toda organización es la 
satisfacción del personal a todo 
nivel, en relación con las 
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El principio de confiabilidad que se realizó con el uso del instrumento fue la muestra, esta 
tuvo como base 150 obreros correspondientemente, se suministró los instrumentos 
determinados y corroborar por medio del programa estadístico SPSS – 24.  
 
Las tablas adjuntas detallan la confiabilidad de la V1 y V2: GYH y la SL. 
 
Tabla 1: Resumen del procesamiento de los casos 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 150 100.0 
Excluidosa 0 .0 
Total 150 100.0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Tabla 2: Estadística de fiabilidad 
Estadísticos de fiabilidad 




Consideramos que el análisis de confiabilidad de la GTH y SL del personal obrero, arrojo un 
valor α de 0.948, demuestra que el nivel de fiabilidad del instrumento esta alto, de acuerdo a 
lo indicado en la tabla 2. 
 








Coeficientes de alpha de cronbach  
Coeficiente alfa >.9  es excelente 
Coeficiente alfa >.8  es bueno 
Coeficiente alfa >.7  es aceptable 
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable 
Coeficiente alfa >.5  Es nula                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
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De la misma forma Ruiz (2013), menciona que “Los valores del índice de confiabilidad 
oscilan entre 0 y 1 y se considera aceptable cuando está como categoría alta o límite superior 
de 0.80”. Los resultados por cada variable dieron como resultado una alta confiabilidad en 
ambos instrumentos, los índices están presentados en las siguientes tablas: 
2.4 Procedimiento 
Tabla 4: Procedimiento ejecución  
Elementos Recurso 
Autorización Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C. 
Capacitación Representante legal 
Tiempo Una semana de interacción con los jefes y personal 
Apoyo logístico Cuestionario, lapiceros, alimentos y movilidad 
Proceso Respuestas de los encuestados 
Costo 5800.00 soles 
Fuente: Elaboración propia  
Se indica que los niveles del proyecto tienen una determinada secuencia para el proyecto de 
investigación, lo cual se planteó un cronograma de diversas actividades por medio del 
diagrama de Gantt. Dicho planteamiento esta explicado y dividido en semanas para lo fines 
esperados.  
Cronograma de actividades 
Tabla 5: Cronograma de trabajo 
Tiempo 
(semanas) 
Cronograma de trabajo 
Etapas S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20 
Diseño del 
proyecto 








                                        
Análisis e 
interpretación 
                                        
Redacción y 
revisión 
                                        
Impresión y 
presentación 
                                        




III. Resultados  
La participación del personal se resumió a un total de 150 personas encuestadas, ya que el 
área de GTH busco la SL en pro de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., los 
resultados obtenidos con respecto a cada dimensión fue el siguiente: 
VI: GTH 
Tabla 6: DO 
 Desempeño organizacional (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Muy desacuerdo 13 8.7 8.7 8.7 
En desacuerdo 53 35.3 35.3 44.0 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 24.0 24.0 68.0 
De acuerdo 39 26.0 26.0 94.0 
Muy de acuerdo 9 6.0 6.0 100.0 











Figura 5: Desempeño Organizacional 
El 35.3% de los resultados, lo cual representa el 53 de total en desacuerdo, en alcanzar metas 
laborales, debido al aumento de carga laboral, de igual forma tenemos que 9 personas 
representan el 6% representada en Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 





Tabla 7: Calidad de Trabajo 
 
Calidad de Trabajo 
  CALIDAD DE TRABAJO (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Muy desacuerdo 9 6.0 6.0 6.0 
En desacuerdo 60 40.0 40.0 46.0 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 14.0 14.0 60.0 
De acuerdo 48 32.0 32.0 92.0 
Muy de acuerdo 12 8.0 8.0 100.0 













Figura 6: Calidad de Trabajo 
 
Se puede observar que 40% de los encuestados, es decir 60 de total de la muestra 
respondieron en desacuerdo, que la estabilidad laboral contribuye a un mejor desempeño 
organizacional, así también y el 6% que representan a 9 personas de los encuestados 
respondieron muy desacuerdo con la dimensión estudiada, La calidad de trabajo y la 
satisfacción laboral del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. 





Tabla 8: Control Interno 
 
Control Interno 
CONTROL INTERNO (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Muy desacuerdo 9 6.0 6.0 6.0 
En desacuerdo 51 34.0 34.0 40.0 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 25.3 25.3 65.3 
De acuerdo 41 27.3 27.3 92.7 
Muy de acuerdo 11 7.3 7.3 100.0 




Figura 7: Control Interno 
El resultado obtenido es de 34% involucrado por la empresa, que existe mayor rotación de 
materiales, así también el 6% que representan a 9 personas, el control interno y satisfacción 
laboral del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 








Variable dependiente: Satisfacción laboral 
 
Tabla 9: CT 
 
CONDICIONES DE TRABAJO (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Muy desacuerdo 7 4.7 4.7 4.7 
En desacuerdo 43 28.7 28.7 33.3 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 35 23.3 23.3 56.7 
De acuerdo 44 29.3 29.3 86.0 
Muy de acuerdo 21 14.0 14.0 100.0 













Figura 8: Condiciones de trabajo 
 
El recibir capacitación continua de los procesos internos es una gran ventaja para que el 
desarrollo tenga una nivelación constante, ya que las condiciones básicas para que el trabajo 
de cada administrativo y obrero sea el correspondiente en la Pesquera Servicios Llonto Santa 






Tabla 10: Relaciones horizontales 
Relaciones horizontales  
RELACIONES HORIZONTALES (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Muy desacuerdo 15 10.0 10.0 10.0 
En desacuerdo 35 23.3 23.3 33.3 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 39 26.0 26.0 59.3 
De acuerdo 45 30.0 30.0 89.3 
Muy de acuerdo 16 10.7 10.7 100.0 












Figura 9: Relaciones horizontales  
 
La responsabilidad asignada es de una sola persona, así también el 10% que representan a 10 
personas de los encuestados respondieron muy desacuerdo con la dimensión estudiada, la 
GTH y las relaciones horizontales, Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 







Tabla 11: Clima laboral 
Clima laboral  
CLIMA LABORAL (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Muy desacuerdo 24 16.0 16.0 16.0 
En desacuerdo 35 23.3 23.3 39.3 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 25.3 25.3 64.7 
De acuerdo 42 28.0 28.0 92.7 
Muy de acuerdo 11 7.3 7.3 100.0 












Figura 10: Clima laboral 
Existe un trato justo a la persona en la organización, así también el 7.3% que representa a 11 
personas que sienten la calidez de un clima esperado para el desarrollo adecuado, Pesquera 










Planteamiento de hipótesis  
Ho: La muestra tiene distribución de probabilidad normal. 
Hi: La muestra tiene distribución de probabilidad no normal. 
 
Valor de significancia α = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) 
 
Decisión: p < α: se rechaza H0 
      p > α: se acepta H0 
 
Cálculo de la significancia: p = Sig  
 
Tabla 12: Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
GTH (agrupado) .235 150 .000 .872 150 .000 
SL (agrupado) .194 150 .000 .890 150 .000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
Investigación Paramétrica 
La teoría nos dice que para una investigación sea paramétrica tiene que cumplir tres 
condiciones: 
• Las variables deben de ser cuantitativas. 
• La muestra debe de tener una distribución normal. 
• Las varianzas de las variables deber ser iguales.  
 
Investigación no Paramétrica 
Se dice que la investigación es no paramétrica cuando por lo menos deja de cumplir una de 
las condiciones mencionadas en la investigación paramétrica. En los resultados de la tabla 
10 se observa que el valor de p = .000 para las dos variables de estudio, concluyendo que la 
distribución de la muestra no es normal, por lo tanto, no se está cumpliendo con una de las 






Prueba de Hipótesis General 
Planteamiento de hipótesis general. 
HG. - La GTH se relaciona con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto 
Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
 
Ho. La GTH no se vincula con la SL del personal obrero, Pesquera Servicios Llonto Santa 
María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
 
Hi- La GTH si se relaciona con la SL del personal obrero, Pesquera Servicios Llonto Santa 
María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
 
Decisión: p < α: se rechaza Ho 
      p > α: se acepta Hi 
Cálculo de la significación: p = Sig 
 
 
Tabla 13: Prueba de HG 
 
Correlaciones 













Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 150 150 











Coeficiente de Correlación por Rangos de Spearman 
Valor del Coeficiente r (positivo o negativo) Significado 
-0.7 a -0.99 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.990 Correlación positiva alta 
         Fuente: Fernández, B. (2010). 
 
3.2. HE 
3.2.1. HE 01 
 
HG. - El DO se relaciona con la SL del personal obrero, Pesquera Servicios Llonto Santa 
María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
 
Ho. - El desempeño organizacional no se relaciona con la SL del personal obrero, Pesquera 
Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
 
Hi. - El desempeño organizacional si se relaciona con la satisfacción laboral del personal 






























Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 


















Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El trabajo con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. 






3.2.2. HE 03 
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HG.- El control interno se relaciona con la SL del personal obrero, Pesquera Servicios Llonto 
Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
Ho.- El control interno si se vincula con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios 
Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
Hi- El control interno no se relaciona con la satisfacción laboral del personal obrero de la 
Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
















Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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La búsqueda de resultados nos brindó experiencias inéditas en relación al estudio plateado 
para GTH y SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., 
provincia del Callao, 2019. Por lo cual el resultado es de un coeficiente de Rho de Spearman 
de Rho=0.65, con esto tenemos una premisa de positivismo para la media entre las variables 
en estudio, lo que hace un grado significativo de (0,000. < 0.05) y aceptable para el personal 
que a diario coloca todo su potencial para el crecimiento continuo de la empresa. Lo 
mencionado por Barbosa, V. (2019), en su investigación, señala que “la GTH brinda un 
soporte técnico, lo cual nutre de información precisa con fines prácticos para el desarrollo 
empresarial de cada trabajador, en función a la competitividad globalizada que se demarca”, 
de esta manera multiplicamos el desarrollo de las habilidades personales, donde el trato hacia 
la persona es diferenciado y no tiene las características y aspectos de años anteriores, sin 
importar las condiciones laborales que ayuden al desarrollo de los resultados esperados, hoy 
en día se trabaja en función a la persona y no a la empresa, ya que buscamos brindar mayor 
importancia al sentir del equipo y sus condiciones de trabajo y así obtener los resultados 
esperados. La unión de estos conceptos nos indica que la H1, junto a sus hallazgos nos 
permiten corroborar la existencias de una relación entre el DO y la SP obrero, ya que nos 
menciona Zavala, O. (2014), en su investigación: “Motivación y satisfacción laboral en el 
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”, lo primordial 
para el autor es la búsqueda de información como resultado de una investigación inmerso en 
la SP y el rendimiento de su labor como trabajador, lo que sigue es tener en cuenta ciertas 
medidas especiales de un tecnicismo del método cualitativo. De igual manera se plantearon 
diversas preguntas (cuestionario - escala tipo Likert), las cuales se gestionaron a 58 
participantes de centro de Servicios (Compartidos), pertenecientes a una distinguida empresa 
de embotelladora con especificación de bebidas carbonatadas para la capital mexicana, la 
cual se encuentra registrada geográficamente en la Ciudad de México. La aplicación de las 
herramientas de medida están compuestas por 2 relevantes factores, que son los intrínsecos 
y extrínsecos, los mismo que incluyes a 13 sub-factores adquiridos por el factor analítico. De 
igual manera se tiene como resultados de la investigación, que los principales problemas 
evidenciados tiene una actuación especial en la función laboral de las personas y las 
actividades internas realizadas y supervisadas por los líderes de cada proceso en su área, que 
se encontraron diferencias significativas entre cada uno de los equipos de trabajo a la interna 




Nuestra GTH se pudo verificar que la vinculación existente de su relación implícitamente 
directa de Rh 0.656, lo cual determinó que figura una existencia verídica entre la GTH y la 
SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del 
Callao, 2019. 
Segundo: 
El trabajo realizado, se pudo verificar que el DO nos resulta una relación notaria que es 
directa con el Rh 0.658, lo cual determinó que, la verdad de los resultados brinda la existencia 
de una determinada vinculación relación significativa entre el DO con la SL de las personas 
que desarrollan dicha activada junto a los obreros de la Pesquera Servicios Llonto Santa 
María S. A. C., provincia del Callao, 2019. 
Tercero: 
Pudimos verificar el impacto de una calidad personalizada en el trabajo, como resultado  se 
pudo verificar que el Rh 0.606, lo cual determinó con la SL del personal obrero, Pesquera 
Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 2019. Esto nos demuestra la 
comprobación de la H1 de nuestra investigación como gran vinculación y correlación con la 
media.  
Cuarto: 
El control interno se pudo verificar que existe una relación altamente directa de Rh 0.594, lo 
cual determinó la verdad absoluta que existe la relación vinculada entre el control interno 
con la SL del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia 




La importancia que brinda la GTH es fundamental y se propone identificar los problemas 
familiares de los colaborados y buscar la forma de poder brindar ayuda, tanto en la parte 
económica y psicológica, ya se pudo reflejar en los casos expuestos por ellos y los resultados 
de la encuentras al no contar con los implementos básicos para el real funcionamiento de la 
industria.  
Segundo: 
Un punto de suma importancia es el informar a los colaboradores sobre los cambios internos, 
la capacitar continuamente ayuda a la mejora de proceso, en cuestión de tiempos y respuestas, 
de igual forma se pueden usar las redes sociales para facilitar información y la comunicación 
sea directa y rápida.  
Tercero: 
Se recomienda continua y mejoras las actividades de motivando con la ayuda de un psicólogo 
especializado en el campo organizacional, de igual forma el trabajo con los colaboradores y 
reconocimientos o un fuerte abrazo a la persona que brindo de su mayor esfuerzo.  
Cuarto: 
De acuerdo con el resultado, pudimos identificar el control interno no se esta considerando 
a los jefes inmediatos, lo cual genera una disconformidad con el personal obrero, por lo tanto, 
se recomienda tener un control generalizados en todas las áreas del proceso para obtener 
mejores continuas.  
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Anexo 02: Instrumentos de recolección de datos 
CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS TRABAJADORES DE LA 
PESQUERA SERVICIOS LLONTO SANTA MARÍA S. A. C. 
Instrumento de Medición 
 
Estimado(a) colaborador(a): El presente instrumento (ENCUESTA) es de carácter anónimo; tiene 
como objetivo conocer la ejecución de la tesis titulada “Gestión del Talento Humano y la satisfacción 
laboral del personal obrero de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C., provincia del Callao, 
2019”, por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con veracidad. 
INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá 
responder marcando con un (X) lo que considere conveniente, siendo:1: Muy de acuerdo 2: De 
acuerdo 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4: En desacuerdo 5: Muy desacuerdo 
 
PREGUNTAS (VARIABLES, 
DIMENSIONES E ITENS) ESCALA DE RESPUESTA  
Variable 1: Gestión del Talento Humano  











¿Considera usted que un buen 
desempeño organizacional, lo hace 
ganador de beneficios laborales?           
2 
¿Considera usted que las metas 
laborales son alcanzables?      
3 
¿La adecuada GTH ayuda a que su 
productividad aumente?       
4 
¿Es favorable la competitividad entre 
colaborares para un mejor 
desempeño organizacional?       
5 
¿Es un factor negativo para su 
trabajo la carga laboral?            
Dimensión: Calidad de trabajo   
6 
¿Los planes de mejora, le brinda una 
mejor calidad de trabajo en la 
empresa?           
7 
¿Considera usted correcto definir 
funciones dentro de la empresa?           
8 
¿Considera usted que la estabilidad 
laboral contribuye a un mejor 
desempeño organizacional?       
9 
¿Considera usted que la tecnología 
es una fortaleza para su trabajo?       
10 
¿Cree usted que las condiciones de 
seguridad son importantes dentro de 
su centro laboral?       
Dimensión: Control Interno   
11 
¿Considera usted que la supervisión 
de los procedimientos ayuda a su 
desempeño laboral?           
12 
¿Considera usted que la rotación de 
material debe tener ser mejor 
gestionado?            
13 
¿Considera usted que dar soluciones 
a los problemas ayuda al proceso de 
mejora continua?           
14 
¿Considera usted que la auditoría 
interna es necesaria para mejorar 
puntos claves de la empresa?       
15 
¿Considera usted que los resultados 
de la producción es responsabilidad 
de la gestión empresarial?        
50 
 
Variable 2: Satisfacción laboral   











¿Considera usted que el ambiente 
laboral de la empresa le genera 
satisfacción?       
17 
¿Los equipos de trabajos en la 
empresa son los adecuados para 
realizar sus funciones?           
18 
¿Es un importante contar servicios 
higiénicos debidamente 
implementado con lo necesario en la 
empresa?           
19 
¿Le gustaría recibir capacitación 
continua de los procesos internos de 
la organización?       
20 
¿Le gustaría ser reconocido por la 
GTH de la empresa?      
Dimensión: Relaciones Horizontales   
21 
¿Considera usted que el líder de 
equipo tiene relaciones cordiales con 
sus compañeros de trabajo?            
22 
¿Está de acuerdo en que la 
responsabilidad asignada es de una 
sola persona?           
23 
¿Considera usted que la distribución 
de las funciones es la adecuada?       
24 
¿Considera importarte que la GTH 
brinde información de los beneficios 
de la empresa?       
25 
¿Le gustaría contar con acceso 
directo a las autoridades para 
consultar personales?       
Dimensión: Clima Laboral   
26 
¿Le gustaría tener una relación 
directa con su jefe directo?            
27 
¿La empresa promueve el desarrollo 
del personal?           
28 
¿Cree usted que la empresa 
promueve la generación de ideas 
creativas o innovadoras?           
29 
¿Existe un trato justo a la persona en 
la organización?           
30 
¿Considera usted que es satisfactorio 
celebrar eventos importares en la 























Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos 










Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 







Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 150 100.0 
Excluidosa 0 .0 
Total 150 100.0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 























Anexo 5: Bases de datos de las variables de estudio 
 
VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Desempeño Organizacional Calidad de trabajo Control Interno 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
3 1 3 2 1 4 3 2 3 1 2 1 3 3 1 
2 1 3 2 1 3 3 1 2 1 2 2 1 2 1 
2 2 1 3 2 1 2 3 1 2 1 2 3 2 2 
3 2 2 2 1 3 2 1 2 1 2 1 3 3 2 
1 4 2 3 3 4 2 3 2 1 2 1 3 1 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
2 1 1 2 3 3 1 2 3 2 1 2 1 2 1 
4 5 4 5 5 5 3 3 4 4 5 3 5 4 5 
2 3 3 1 3 1 3 2 1 1 3 2 1 2 3 
4 5 4 5 4 4 4 3 5 3 5 3 5 4 5 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 
2 3 1 4 5 3 1 2 3 1 2 1 3 2 3 
1 2 2 1 2 5 4 1 3 4 2 1 3 1 2 
4 4 4 4 1 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 
1 3 2 1 3 1 3 2 1 3 2 1 3 1 3 
4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 
2 1 1 2 1 2 1 3 2 1 1 3 2 2 1 
4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 5 4 5 
4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
3 3 1 2 3 3 2 1 5 1 2 1 1 3 3 
1 2 3 2 1 3 1 2 1 3 3 2 1 1 2 
2 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 
2 1 3 3 1 2 1 1 3 2 3 1 2 2 1 
3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 3 5 
1 3 1 2 3 3 2 1 5 2 1 2 3 1 3 
2 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 2 5 2 4 
3 3 2 3 4 1 3 2 2 3 3 2 5 3 3 
2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 2 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 1 2 3 3 2 1 2 1 1 2 3 1 3 1 
1 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 1 4 
3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 3 4 3 4 
4 4 3 3 3 2 4 4 4 2 4 2 4 4 4 
4 5 5 4 5 5 5 4 4 2 5 4 5 4 5 
1 2 3 3 1 2 1 3 3 2 1 3 2 1 2 




VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 
Condiciones de Trabajo  Relaciones Horizontales Clima Laboral 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
3 2 1 4 3 2 3 1 1 1 1 1 4 1 5 
3 2 1 3 3 1 2 1 1 1 1 1 4 1 4 
1 3 2 1 2 3 1 1 1 1 1 1 3 1 1 
2 2 1 3 2 1 2 1 1 1 1 1 4 1 1 
2 3 3 4 2 3 2 1 2 1 2 1 1 1 5 
4 4 4 4 4 4 4 1 2 1 2 1 1 1 5 
1 2 3 3 1 2 3 4 2 4 2 1 1 1 5 
4 5 5 5 3 3 4 4 2 4 2 1 1 1 5 
3 1 3 1 3 2 1 4 2 4 2 4 1 4 5 
4 5 4 4 4 3 5 4 2 4 2 4 2 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 5 2 5 2 4 2 5 4 
1 4 5 3 1 2 3 5 2 5 2 4 2 5 4 
2 1 2 5 4 1 3 5 2 5 2 4 2 5 4 
4 4 1 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 3 
2 1 3 1 3 2 1 5 3 5 3 2 5 5 4 
5 5 3 4 4 4 5 5 4 5 4 2 3 2 3 
1 2 1 2 1 3 2 5 4 5 4 2 2 3 4 
5 5 5 2 5 5 5 5 4 5 4 2 2 3 4 
4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 2 2 2 4 
1 2 3 3 2 1 5 4 3 4 3 2 2 3 3 
3 2 1 3 1 2 1 3 4 3 4 2 2 2 4 
4 5 4 4 2 4 4 3 4 3 4 2 4 4 3 
3 3 1 2 1 1 3 3 3 3 3 4 2 3 4 
5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 4 4 3 3 2 
1 2 3 3 2 1 5 4 4 4 4 3 3 3 4 
5 5 5 4 5 4 4 5 3 5 3 3 4 3 3 
2 3 4 1 3 2 2 5 3 5 3 3 3 2 4 
4 4 4 2 4 4 4 2 3 2 3 4 5 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 5 2 3 4 
2 3 3 2 1 2 1 2 5 2 5 5 2 4 3 
4 4 4 5 4 5 5 2 5 2 5 5 4 2 4 
5 5 4 4 4 4 5 2 5 2 5 5 3 2 4 
3 3 3 2 4 4 4 2 5 2 5 5 3 1 4 
5 4 5 5 5 4 4 3 5 3 5 5 2 2 3 
3 3 1 2 1 3 3 4 4 4 4 5 1 5 1 













Anexo 6: Consentimiento informado 
“Año de la lucha contra la corrupción e impunidad” 
Estimados de la Pesquera Servicios Llonto Santa María S. A. C. 
Provincia del Callao 
Sirva el presente para brindarles un fraternal saludo y a la vez solicitar su autorización de 
uso de información para el trabajo de investigación realizado por el Sr. Carlos Alberto 
Mendoza Angeles de MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS – MBA en 
la Universidad Cesar Vallejo – Lima Norte periodo 2019.  
En tal sentido esperamos contar con su aprobación de lo solicitado a fin de concretar los 
estudios realizados de manera interna y posterior publicación del trabajo de investigación 
en el reposito de nuestra casa de estudios.  
Br. Carlos Alberto Mendoza Angeles 
UCV – Lima Norte 
